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 El objetivo principal del presente trabajo es analizar las 
relaciones entre los recursos externos y los recursos per-
sonales de los participantes en procesos de oposición para 
la Policía Nacional y sus actitudes y comportamientos en 
relación con el referido proceso de preparación. En el es-
tudio participó una muestra de 130 opositores a la Policía 
Nacional de España. Los hallazgos muestran que la socia-
lización relativa a la historia de la organización y las 
creencias de autoeficacia pronostican el compromiso con 
la preparación, mientras que la socialización relativa al 
lenguaje de la organización pronosticaba el desempeño 
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excelente de los participantes en la oposición. Además, el 
optimismo pronostica el estrés, y el apoyo social, el opti-
mismo y la autoeficacia pronostican la satisfacción. Los 
resultados se discuten de cara a sus implicaciones prácti-
cas, orientadas a sugerir mejoras en los procesos formati-
vos de los aspirantes a futuros policías nacionales. 
Palabras clave: Socialización organizacional; 
Apoyo social; Recursos personales; Satisfacción con la 




The main aim of this paper was to analyze the 
relationships between external resources and personal 
resources of participants during their process to pass the 
Estate Exam for the National Police and the results related 
to their attitudes and behaviors in relation to the same 
preparation process. In the study, a sample of 130 
candidates to enter the National Police from all over Spain 
participated. The findings show that socialization related 
to organizational history and self-efficacy beliefs predict 
commitment to the preparation process, optimism predicts 
experienced stress, social support, and optimism together 
with self-efficacy predict satisfaction and, finally, the 
anticipatory socialization relative to the language of the 
organization predicted the excellent performance of the 
participants. The results are discussed in terms of their 
practical implications. 
Keywords: Organizational socialization; Social sup-
port; Personal resources; Satisfaction with the preparation 




“Para aprobar esta oposición no tienes que ser exce-
lente en nada sino muy bueno en todo”. Este es el pensa-
miento de algunos preparadores de academia y opositores 
a Policía Nacional, y por consiguiente el nivel de exigen-
cia durante el proceso de preparación es alto. Si además se 
tiene en consideración que la ratio de opositores por plaza 
oscila entre los 237 opositores por plaza en 2011 y los 21 
opositores por plaza en 2016 (la ratio más favorable de los 
21 años anteriores según publicaciones de academias de 
oposición), que en los últimos siete años se ha situado en 
torno a los 100 opositores por plaza.  
Es decir, la competencia es dura, y además los aspiran-
tes disponen cada vez de mayor preparación, ya que desde 
la convocatoria de 2016 es obligatorio en nivel de estudios 
de Bachillerato (anteriormente la ESO), o nivel Universi-
tario (Escala Ejecutiva). Opositar al Cuerpo Nacional de 
Policía exige, además, mantener una forma física exce-
lente, ya que parte de las pruebas de acceso son de esta 
naturaleza. Pero también consta de parte teórica y psico-
técnica, lo cual implica un número importante de horas de 
trabajo muy variado, no siempre fácil de conciliar con tra-
bajo y familia, y mucho menos con el ocio. Ante estos 
desafíos cabe preguntarse ¿Qué recursos acompañan a los 
opositores y les permiten mantenerse un periodo de prepa-
ración tan prolongado (en el mejor de los casos un año de 
los cuales nueve meses aproximadamente son de exa-
men)? Este trabajo pretende profundizar en la experiencia 
de aquellas personas que, no perteneciendo todavía a la 
organización, caracterizada por fines, valores y conductas 
distintivas, comienzan un proceso de socialización antici-
pado con objeto de integrarse en ella. El objetivo es exa-
minar los factores psicosociales que influyen en el proceso 
de socialización organizacional anticipatoria que afecta al 
opositor a la Policía Nacional. 
 
Esta investigación toma como modelo teórico el de De-
mandas y Recursos de Bakker y Demerouti (2007, 2013, 
2017), la Teoría de Conservación de los Recursos de 
Hobfoll (1998), y el modelo de recursos socializados 
(TRS) de Gruman y Saks (2010). Las demandas compren-
den los aspectos físicos, psicológicos, organizacionales o 
sociales que requieren el esfuerzo de los empleados y es-
tán asociados a costes físicos o psicológicos (Bakker, De-
merouti, Nachreiner y Schaufeli, 2001) en el desempeño 
de su trabajo. Los recursos se refieren a aquellos aspectos 
del trabajo que contribuyen al logro de las metas, a la re-
ducción de las demandas y sus costes asociados, o al cre-
cimiento y desarrollo personal.  
 
El vínculo de las demandas y recursos con los resulta-
dos personales y organizacionales se establece a partir de 
dos procesos (Bakker y Demerouti, 2007; Demerouti y 
Bakker, 2011). De un lado, las demandas inician procesos 
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dañinos para el bienestar, con frecuencia asociados a los 
resultados indeseables, como el agotamiento o los proble-
mas de salud. Por el contrario, los recursos están frecuen-
temente asociados a procesos motivacionales que impac-
tan en los resultados deseables, como la satisfacción en el 
trabajo y las conductas de ciudadanía (Fernet, Austin, Tré-
panier y Dussault, 2013). Abundante investigación empí-
rica y revisiones meta-analíticas respaldan el poder pre-
dictivo de las demandas y recursos sobre el bienestar y la 
salud de los empleados (Ahola, Hakanen y Schaufeli, 
2008; Bakker, Demerouti y Sanz-Vergel, 2014; Bakker, 
Schaufeli y Van Rhenen, 2009; Crawfrod, LePine y Rich, 
2010; Halbesleben, 2010; Hofmann, Morgeson y 
Nahrgang, 2011; Mauno, Kinnunen y Ruokolainen, 2007).  
 
Una prometedora extensión de la teoría ha contem-
plado la inclusión de los recursos personales, que pueden 
favorecer el bienestar de los empleados (Bakker, Deme-
routi, Schaufeli y Van den Heuvel, 2010). Estos recursos 
personales hacen referencia a las creencias que los traba-
jadores tienen acerca de su control sobre el ambiente y 
existen evidencias de que algunos recursos personales, 
como la autoestima colectiva, o basada en la pertenencia 
al grupo, tiene efectos positivos sobre las actitudes y con-
ductas de los trabajadores, por ejemplo, pronostica el en-
gagement (Bakker, Demerouti, Schaufeli y Xanthopoulou, 
2009). En esta revisión del modelo Demandas y recursos 
laborales, los recursos incluyen unas determinadas auto-
evaluaciones positivas relativas al desenvolvimiento y 
control de la persona en el entorno laboral, las cuales, me-
diante el aumento de la autoestima y la congruencia de rol, 
son capaces de lograr mejores resultados a nivel de satis-
facción, motivación y rendimiento (Bakker y Demerout, 
2013). En este punto diferencian los recursos personales y 
laborales y establecen que hay una interacción entre am-
bos que influye positivamente en los mencionados resul-
tados, también a largo plazo.  
 
La teoría de Conservación de los recursos (COR) de 
Hobfoll (1998), subraya que los recursos están definidos 
socioculturalmente. Es decir que los recursos son aquello 
que se valora personalmente y se procura utilizar y acu-
mular de cara a las situaciones cambiantes y retos vitales 
a los que se enfrenta la persona. Así, es razonable esperar 
que las personas se vean favorecidas por unos recursos y 
enfrentadas a unas demandas específicas en la situación de 
opositores. También en este sentido, la teoría de Conser-
vación de los recursos (COR) de Hobfoll (1998), sostiene 
la idea de que invertir recursos en las tareas laborales au-
menta la ganancia adicional de los mismos, de igual modo 
que la ausencia de ellos desemboca en su pérdida. 
 
La mezcla que se pretende hacer en este artículo de es-
tos modelos de demandas y control, y por otro, la sociali-
zación organizacional, tiene su inspiración en la Psicolo-
gía Positiva, y la idea de ésta de extraer lo mejor de los 
recursos disponibles, siendo poco atendidos los recursos 
más allá del individuo que ya se reconocen en estudios so-
bre ciudadanía y cultura organizacionales, pero cuya inte-
gración no ha sido introducida en el contexto señalado. 
Así, se propone una forma de potenciar los resultados in-
novadora, al tomar en cuenta como recursos el empuje so-
cial extraordinario extraído de la fuerza del grupo, de esa 
impronta compartida que motiva a una superación que in-
dividualmente no tiene cabida, lo cual debe aprenderse 
desde el inicio de la preparación de los opositores y así se 
inculca desde los canales formales e informales. 
 
Recursos personales y profesionales 
 
Apoyo social  
 
El apoyo social es el conjunto de recursos con los que 
un individuo puede contar que provienen de otras personas 
relevantes en términos de afiliación grupal (Cohen y 
Syme, 1985). A tenor de lo expuesto hasta este punto, es 
sencillo entender cómo el apoyo social, ese “extra” que el 
individuo puede tomar prestado de la organización, al que 
se aspira o ya se pertenece en mayor o menor grado de-
pendiendo del grado de socialización, pudiendo conver-
tirse en un factor protector o amortiguador de los efectos 
negativos de las demandas laborales de cara a los resulta-
dos. Dicho de otro modo, el efecto positivo de la sociali-
zación se interpondría entre la persona y, por ejemplo, el 
estrés e incluso los problemas de salud debidos a la tarea 
desarrollada en un contexto determinado (Amarneh, 2017; 
Bailón Muñoz, Luna del Castillo, Medina Moreno y 












Las personas tienen una idea determinada acerca de 
cómo son capaces de desempeñar las tareas que se les es-
tán adscritas, a la que se denomina como autoeficacia. Así 
bien, Knight y Riggs (1994) propusieron que las creencias 
de este tipo se pueden ver afectadas por aquellas equiva-
lentes que tiene el grupo en el que se inserta la persona, ya 
que los resultados del grupo u organización serán, parcial 
o total responsabilidad de las personas que la componen, 
como suyo será también el privilegio de reclamar su auto-




Esta variable distingue a aquellos individuos que tie-
nen expectativas positivas acerca de sus resultados y/o ha-
cen atribuciones positivas para los acontecimientos veni-
deros, cuyo desarrollo se ve influenciado por fuerzas ex-
ternas al propio individuo (Gruman y Saks, 2010). El re-
curso personal del optimismo implica que los individuos 
se orienten de una manera diferencial hacia los obstáculos, 
y por consiguiente que sean capaces de aplicar una resolu-
ción racional a los problemas diarios, cubriendo las de-
mandas que se les plantean con estrategias alternativas 
(García-Naveira, Ortín y Ruiz-Barquín, 1998). 
 
Socialización organizacional  
 
La socialización organizacional es un proceso me-
diante el cual el individuo se adapta al contexto de la or-
ganización en la que se va a insertar apreciando, apren-
diendo y asimilando un número de contenidos de natura-
leza fáctica, social e informativa (Chao, Gardner, Klein, 
O´Leary-Kelly y Wolf, 1994). Tras este proceso los indi-
viduos han asumido un papel dentro de la organización y 
participan plenamente dentro de la misma, ya que han de-
bido incorporar los valores, habilidades y en definitiva el 
comportamiento corporativo que se espera de ellos al 
efecto (Gruman y Saks, 2010). Cómo avanzan los indivi-
duos en este proceso determina que sean más o menos ca-
paces de asimilar la influencia que la organización ejerce 
sobre ellos para convertirlos en miembros de la referida 
organización, configurando de este modo la posibilidad de 
adquirir una identidad social correspondiente que contri-
buya de manera positiva en sus resultados grupales y per-
sonales. La socialización organizacional es importante, 
por consiguiente, tanto para los que se inician en la orga-
nización como para los que ya son miembros de ella, por-
que connota el grado de integración y supone la presencia 
o ausencia del apoyo del grupo (real y percibido) hacia el 
individuo y viceversa. (Chao et al., 1994).  
 
La teoría de recursos socializados (TRS) de Gruman y 
Saks (2010) hace especial hincapié en que los recursos tie-
nen un marcado origen social (recursos de socialización 
compuesto por entrenamiento orientativo, características 
de la tarea, apoyo social y liderazgo) y personal (capital 
psicológico compuesto por autoeficacia, esperanza, opti-
mismo y resiliencia), siendo los resultados de la socializa-
ción la satisfacción laboral, el compromiso organizacio-
nal, la rotación de personal y el desempeño laboral (Gru-
man y Saks, 2010). En resumen, el proceso de socializa-
ción anticipatoria del individuo n la organización es como 
un proceso de ganancia de recursos, es decir, el individuo 
al integrarse en el grupo irá incorporando más y más re-
cursos para desarrollarse y finalmente integrarse en la or-
ganización.  
 
Resultados de la socialización  
anticipatoria 
 
Schaufeli y Salanova (2007) nos ofrecen una defini-
ción de engagement como un “estado afectivo-emocional 
positivo de realización personal” (Schaufeli y Salanova, 
2007). En el estudio presente se considera como primer 
resultado efectivo de la socialización el engagement 
motivacional durante la oposición, en línea con el trabajo 
de Lisbona, Morales y Palací (2009), en el que se establece 
como resultado efectivo del proceso de socialización 




El estrés se trata a lo largo de este trabajo como una 
variable o conjunto de reacciones inespecíficas al 
ambiente, que se desarrolla en el individuo cuando los 
recursos son insuficientes para atender a la demanda. Estas 
reacciones están marcadas por un carácter perjudicial para 
el individuo a nivel de eficacia, desempeño dentro de la 
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organización, despliegue social y consecuencias sobre su 
salud (Ivie y Garland, 2011; Pérez-Fuentes, Molero 




Al conjunto de cogniciones, emociones y sentimientos 
de carácter positivo que evoca el trabajo en las personas se 
le denomina satisfacción laboral, concepto que alude 
directamente a los efectos que las ocupaciones particulares 
de las personas influyen en sus esquemas personales (Phua 
y Thompson, 2012).  
 
En relación con el bienestar percibido por las personas, 
la satisfacción también ha sido definida como la 
dimensión más cognitiva de éste en contraste con 
dimensiones de corte afectivo (Bowling, Eschleman y 




Esta variable se define como el resultado positivo de 
productividad dentro de las organizaciones ligado a las ac-
ciones o comportamientos llevado a cabo por los indivi-
duos dentro de las organizaciones (Bernaards et al., 2014; 
Lepold, Tanzer y Jiménez, 2018). Más concretamente, en 
la psicología del trabajo y las organizaciones el desem-
peño excelente se establece como parte del desempeño de 
la tarea, siendo un desarrollo de aptitud importante para el 
núcleo principal de las actividades laborales del puesto de 
trabajo (contextualizado) y de alta calidad (Bernaards et 
al., 2014).  
 
Sobre la base de la literatura revisada hasta aquí, en el 
presente trabajo se considerarán recursos sociales o exter-
nos al individuo la socialización anticipatoria y el apoyo 
social. Los recursos personales consistirán en el opti-
mismo y la autoeficacia. Como resultados se explorarán el 
compromiso, el estrés, la satisfacción y el desempeño ex-
celente en la preparación de la oposición. A partir del aná-
lisis de la literatura se proponen las siguientes hipótesis.  
 
Hipótesis 1: los recursos externos -la socialización an-
ticipatoria y el apoyo social- y los recursos personales -
optimismo y autoeficacia- pronostican el compromiso de 
los opositores con la preparación de la oposición.  
 
Hipótesis 2: los recursos externos -la socialización an-
ticipatoria y el apoyo social- y los recursos personales -
optimismo y autoeficacia- pronostican el estrés de los opo-
sitores en la preparación de la oposición. 
 
Hipótesis 3: los recursos externos -la socialización an-
ticipatoria y el apoyo social- y los recursos personales -
optimismo y autoeficacia- pronostican la satisfacción de 
los opositores con la preparación de la oposición.  
 
Hipótesis 4: los recursos externos -la socialización an-
ticipatoria y el apoyo social- y los recursos personales -
optimismo y autoeficacia- pronostican el desempeño ex-
celente de los opositores en la preparación de la oposición 
(ver Figura 1). 
 
 












En el estudio participó una muestra de 130 opositores 
al CNP procedentes de toda España, cuya media de edad 
se situaba en los 29.3 años (DT = 6.9) y de los cuales el 
76.2 % eran hombres. El 43 % además de estudiar trabaja 
en un puesto no relacionado con las oposiciones, dedi-
cando una media de 7.32 horas (DT = 3.9) a la semana a 
la preparación de las pruebas físicas y una media de 23.64 
horas (DT = 16.9) a la semana a la preparación de las prue-
bas académicas de la oposición. El 63.8 % poseía estudios 
universitarios y sólo el 29.2 % tenía familia en el CNP. 
 




Se preguntó a los participantes por su edad, sexo, pro-
vincia de procedencia, entre otros datos (horas de estudio 





Para evaluar esta variable se usó la escala socialización 
organizacional (Chao et al., 1994), que consta de 34 ítems, 
de los que en este cuestionario se incluyeron sólo las di-
mensiones historia, lenguaje, política y valores organiza-
cionales. La fiabilidad de las dimensiones ha sido igual o 
mayor a α .78 en los estudios precedentes (Chao, et al., 
1994). En el presente estudio la fiabilidad fue α = .64 para 
historia, α = .74 para lenguaje, α = .63 para política y de 
α = .68 para valores organizacionales. Ejemplos de los 
ítems utilizados son: “yo sería una buena fuente de infor-
mación sobre el bagaje de la Policía” (historia), “en-
tiendo la mayoría de los acrónimos y abreviaturas de Po-
licía” (lenguaje), “sé qué es importante en la Policía para 
que se haga algo” (política) o “las metas de la Policía son 






Para evaluar esta variable se utilizó la escala MOS 
(Medical Outcomes Study; Sherbourne y Stewart, 1991) 
sobre apoyo social percibido, validada al español por 
Bailón Muñoz et al. (2005). Se pregunta a los participantes 
sobre la frecuencia con que cuentan con el apoyo de 
personas como las descritas en los seis ítems con opciones 
de respuesta tipo Likert con cinco puntos (1= En ningún 
momento a 5 = continuamente). Ejemplos de ítem son: 
“¿con qué frecuencia dispone usted con los siguientes 
tipos de apoyo cuando los necesita”: “alguien cuyo 
consejo realmente desee”; “alguien con quien pueda 
relajarse”; “alguien que le informe y ayude a entender 
una situación”. En la validación de Bailón Muñoz y 
colaboradores (2005) la fiabilidad fue α = .94, mientras 




Se empleó la escala LOT (Life Orientation Test) de 
Scheier y Carver (1985), en su adaptación al castellano del 
LOT-R (García-Naveira et al., 1998), con siete ítems. En 
este estudio se invirtieron los ítems negativos y se empleó 
la medida global de optimismo que incluía los siete ítems, 
con una fiabilidad adecuada, α = .77 comparada con 
α = .70 del estudio original. Como ejemplo se puede to-




Para evaluar esta variable se utilizó la escala sobre 
creencias de eficacia personal (Knight y Riggs, 1994). 
Consta de seis ítems cuya fiabilidad es α = .64, siendo en 
la original α entre .81 y .87 en diversas aplicaciones he-
chas en el mismo estudio y variando las profesiones y ni-
veles organizacionales. Ejemplos de ítem son: “Cuando 
mi desempeño es pobre, se debe a mi falta de capacida-
des”, “tengo confianza en mi capacidad para sacar ade-
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Compromiso con la preparación de la 
oposición 
 
Para evaluar esta variable se utilizó la escala que los 
autores llaman de implicación (componente cognitivo) del 
compromiso de Betanzos y Paz (2008), que mide el grado 
en que una persona está identificada psicológicamente con 
su trabajo y que consta de cinco ítems, cuya redacción se 
adaptó para centrarla en la oposición. Ejemplos de los 
ítems son: “la mayoría de mis intereses están centrados 
alrededor de mi oposición a la Policía”, “mis metas per-
sonales tienen que ver con mi preparación de la oposición 
a la Policía”. La fiabilidad del cuestionario original fue 
de α = .84 y en el presente estudio es de α = .75. 
 
Estrés en la preparación de la oposición 
 
Para evaluar esta variable se utilizó la escala de Ivie y 
Garland (2011) que incluye ítems referidos al estrés 
relacionado con el trabajo, con un total de 8 ítems. La 
fiabilidad global fue de α = .75 comparada con α = .87 del 
estudio original. Son ejemplos de ítem: “Siento que estoy 
que no puedo más”, “me encuentro de mal humor, irrita-
ble o impaciente a cerca de pequeños problemas”. La 
elección de dicha escala se hizo en función de su aplica-
ción e implicación con la profesión de policía a la que as-
piran los participantes. 
 
Satisfacción con la preparación de la 
oposición 
 
Para evaluar esta variable se usó el Brief Index of 
Affective Job Satisfaction, que contiene 4 ítems y que fue 
diseñado para valorar la satisfacción afectiva, como una 
respuesta emocional global y positiva hacia la ocupación 
o tarea en general (Phua y Thompson, 2012). El foco de 
atención de los participantes se centró en la tarea de 
preparación de la oposición, cambiando las expresiones 
originales referidas al puesto de trabajo por las adaptadas 
mencionando “estudios”, “preparatoria” u “oposición”. 
Pese a su extensión reducida, en el trabajo original se 
reporta una fiabilidad de α = .78, y en el presente de 
α = .76. Ejemplos de ítem son: “la mayoría de los días son 
entusiasta respecto a mi proceso de oposición”, “disfruto 
de mis estudios”, ”siento que estoy que no puedo más”.  
Desempeño excelente en la preparación 
de la oposición  
 
Para evaluar esta variable se utilizó la versión tradu-
cida al español de la escala de rendimiento en la tarea, que 
forma parte del cuestionario IPW, Individual Work Per-
formance (Koopmans, Bernaards, Hildebrandt, De Vet y 
Van der Beek, 2014). Esta escala incluye ítems que eva-
lúan la capacidad de la persona para realizar la tarea de 
acuerdo a unos indicadores tales como calidad del trabajo 
realizado, planificación y organización, capacidad para 
priorizar. Los cinco ítems resultaron en una fiabilidad de 
α=.71 comparada con α=.78 del estudio original. Ejemplos 
de los ítems son: “he gestionado bien mi trabajo para que 
estuviera realizado a tiempo”, “la planificación de mi tra-
bajo ha sido adecuada”.  
 
Las escalas de respuesta fueron de tipo Likert con 5 





Los datos de la presente investigación fueron recogidos 
mediante la aplicación de un cuestionario que se denominó 
“Cuestionario sobre Salud Ocupacional”. Para contactar 
con los potenciales participantes se solicitó la colabora-
ción de diversas academias que preparan a opositores para 
las pruebas de ingreso a la Policía Nacional. Los miembros 
del Equipo investigador propusieron el estudio a cinco 
academias mediante una carta, donde se explicaban las 
condiciones y objetivos del estudio. Solamente dos acade-
mias accedieron a participar. Los participantes fueron re-
clutados entre los estudiantes que estaban matriculados y 
asistían a clases preparatorias en dichas academias. A los 
candidatos se les reenvió por parte de las academias un 
email de invitación a participar anónima y voluntaria-
mente, con el vínculo a la encuesta online. El cuestionario 
online no recogía datos personales, ni tampoco las IP de 
los ordenadores desde los que se respondía, ni conservaba 
la información sobre los tiempos de respuesta de los par-
ticipantes, no obstante, la administración del cuestionario 
se debía realizar de una sola vez, no pudiendo retomarse 








Las invitaciones fueron enviadas por los administrado-
res de las academias, sin que los miembros del equipo in-
vestigador tuvieran acceso a las direcciones de email de 
los potenciales participantes, a fin de mantener el anoni-
mato del estudio. En la encuesta online, los participantes 
recibieron previamente a la cumplimentación, informa-
ción sobre la garantía de anonimato y protección de datos 
a que se someterían sus respuestas, además de un sumario 
de los objetivos de la investigación, debiendo responder 
una pregunta sobre su consentimiento informado a parti-
cipar en el estudio.  
 
El cuestionario on line estuvo disponible para su reali-
zación por periodo de un mes, tras el cual se extrajeron los 
datos para su posterior análisis. 
 
Análisis de datos 
 
Mediante análisis preliminares se exploraron los datos 
sociodemográficos, la fiabilidad de los instrumentos y los 
supuestos básicos para los análisis multivariados. Segui-
damente, se aplicaron análisis de regresión lineal jerár-
quica por pasos sucesivos. Tomando como variables de-
pendientes el compromiso con la preparación de la oposi-
ción, el estrés en la preparación de la oposición, la satis-
facción con la preparación de la oposición y el desempeño 
excelente en la preparación de la oposición. En cada aná-
lisis de regresión se introdujeron, por cada variable, tres 
bloques de predictores para verificar el tipo de relaciones 





Análisis correlacional y descriptivo 
 
Se calcularon las medidas de tendencia central, disper-
sión y correlaciones de Pearson entre las variables de es-
tudio expuestas en la Tabla 1.  
 
Destaca en la muestra las puntuaciones de las variables 
de compromiso con la preparación (M = 5.74, DT = 1.34) 
y optimismo (M = 1.64, DT = 0.82), ya que la primera 
muestra la media más alta y la segunda desviación típica 
más alta, y la otra variable, la media más baja y la una 
desviación típica media a baja. 
  
Comprobación de hipótesis  
 
Para poner a prueba la Hipótesis 1, se introdujeron los 
predictores dentro de la cobertura de la variable socializa-
ción anticipatoria (historia, lenguaje, política, y valores or-
ganizacionales) y el modelo explica el 7 % de la varianza 





Estadísticos descriptivos y correlaciones (N=130) 
 
 M D T 1 2 a. b. c. d. 3 4 5 6 7 8 9 
1.Edad 30.23 6.89 -             
2. Socialización  13.62 2.29 .13 -            
a. Historia 3.48 0.78 .07 .68** -           
b. Lenguaje 3.65 0.86 .22* .71** .47** -          
c. Política 3.41 1.35 .09 .78** .254** .268** -         
d. Valores org. 3.08 0.42 -.15 .26** .08 .08 .03 -        
3. Apoyo social 4.24 0.82 -.13 .13 .09 .14 .09 .00 -       
4. Optimismo  1.64 0.82 .09 .05 .00 .04 .05 .03 -.25** -      
5. Autoeficacia  3.99 0.51 -.15 .06 .06 .11 .02 -.05 .26** .26** -     
6. Compromiso  5.77 1.34 .16 .04 .18* .05 .04 .11 .13 .15 .27** -    
7. Estrés 2.37 0.58 -.12 .02 -.02 -14 -.12 -21* -.11 -.48** -.20* .00 -   
8. Satisfacción 3.77 0.64 .02 .19* .24** .11 .13 .02 .33** .33** .40** .18* -.36** -  
9. Desempeño exc. 3.26 0.81 .35** .55** .41** .61** .28** .09 .05 .07 .14 .03 .00 .22* - 
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Después de introducir la variable apoyo social, el mo-
delo explica el 9 % de la varianza. Finalmente, tras añadir 
las variables de recursos personales (optimismo y autoefi-
cacia), el modelo global solo es capaz de explicar el 15 % 
de la varianza de la variable criterio. El cambio de R2 al 
añadir el último bloque de los recursos personales tiene un 
valor de .07 lo que supone que el optimismo, la autoefica-
cia, el apoyo social y la socialización anticipatoria expli-
can un 7 % de la varianza del compromiso con la prepara-
ción. El poder explicativo del modelo va aumentando al 
añadir variables, alcanzando unos valores aceptables y 
cumpliendo la garantía del nivel de significación. Las va-
riables cuya contribución es estadísticamente significativa 
a la predicción de la ecuación son la autoeficacia y la di-
mensión historia como parte de la socialización anticipa-




Análisis de Regresión Lineal Jerárquica compromiso con la 
preparación de la oposición 
 
Variables predictoras  Modelo 1 2 3 βa βa βa 
Socialización anticipatoria    
Historia .26 .26 .25* 
Lenguaje -.16 -.17 -.19* 
Política -.07 -.07 -.06* 
Valores org. .11 .11 .12* 
Apoyo social  .14 .06* 
Optimismo   .06* 
Autoeficacia   .25* 
       
R2 .07 .09 .15* 
∆R2 .07 .02 .07* 
F 2.23 2.29 3.13* 
∆F 2.23 2.41 4.86* 
Nota. *p < .01, **p < .001     
 
 
Para poner a prueba la Hipótesis 2, se introdujeron los 
predictores dentro de la cobertura de la variable socializa-
ción anticipatoria (historia, lenguaje, política, y valores or-
ganizacionales) y el modelo explica el 9 % de la varianza 
del estrés en la preparación. Después de introducir la va-
riable apoyo social, el modelo explica el 11 % de la va-
rianza. Finalmente, tras añadir las variables de recursos 
personales (optimismo y autoeficacia), el modelo global 
es capaz de explicar el 33 % de la varianza del estrés en la 
preparación (ver Tabla 3). 
Tabla 3 
 
Análisis de Regresión Lineal Jerárquica estrés en la 
preparación de la oposición 
 
Variables predictoras  Modelo 1 2 3 βa βa βa 
Socialización anticipatoria    
Historia -.09 -.09 -.07** 
Lenguaje .21 .22 .19** 
Política -.15 -.15 -.18** 
Valores org. .21 .21 .19** 
Apoyo social  -.12 .03** 
Optimismo   .46** 
Autoeficacia   -.09** 
       
R2 .09 .11 .33** 
∆R2 .09 .01 .22** 
F 3.14 2.89 8.52** 
∆F 3.14 1.83 20.31** 
Nota. *p < .01, **p < .001     
 
 
 El cambio de R2 al añadir el último bloque de recursos 
personales tiene un valor de .22 lo que supone que el opti-
mismo, la autoeficacia, la socialización anticipatoria y el 
apoyo social explican un 22 % de la varianza del estrés en 
la preparación. La variable cuya contribución es estadísti-
camente significativa a la predicción de la ecuación es el 
optimismo. 
 
Para poner a prueba la Hipótesis 3, se introdujeron los 
predictores dentro de la cobertura de la variable socializa-
ción anticipatoria (historia, lenguaje, política, y valores or-
ganizacionales) y el modelo resultante explica el 6 % de la 
varianza de la satisfacción con la preparación. Después de 
introducir el apoyo social, el modelo explica el 16 % de la 
varianza. Finalmente, tras añadir las variables de recursos 
personales (optimismo y autoeficacia), el modelo global 
es capaz de explicar hasta el 31 % de la varianza de la sa-
tisfacción con la preparación, con lo cual se va añadiendo 
poder explicativo a medida que ampliamos el modelo aña-
diendo variables.  
 
El cambio de R2 al añadir el último bloque de los re-
cursos personales tiene un valor de .15 lo que supone que 
el optimismo, la autoeficacia, el apoyo social y la sociali-
zación anticipatoria explican un 15 % de la varianza de la 
satisfacción con la preparación. Las variables cuya contri-
 
 




bución es estadísticamente significativa a la predicción de 




Análisis de Regresión Lineal Jerárquica desempeño 
excelente en la preparación de la oposición 
 
Variables predictoras  Modelo 1 2 3 βa βa βa 
Socialización anticipatoria    
Historia .14** .14** .13** 
Lenguaje .51** .52** .52** 
Política .11** .11** .12** 
Valores org. .04** .04** .05** 
Apoyo social  -.05** -.09** 
Optimismo   -.09** 
Autoeficacia   .08** 
       
R2 .40** .40** .42** 
∆R2 .40** .00** .02** 
F 21.02** 16.83** 12.70** 
∆F 21.02** .45** 1.82** 
Nota. *p < .01, **p < .001     
 
Para poner a prueba la Hipótesis 4, se introdujeron los 
predictores dentro de la cobertura de la variable socializa-
ción anticipatoria (historia, lenguaje, política, y valores or-
ganizacionales) y el modelo explica el 40 % de la varianza 
del desempeño excelente en la preparación. Después de 
introducir la variable apoyo social, el modelo explica el 
40 % de la varianza. Finalmente, tras añadir las variables 
de recursos personales (optimismo y autoeficacia), el mo-
delo global es capaz de explicar el 42 % de la varianza de 
la variable criterio. El cambio de R2 al añadir el último 
bloque de recursos personales tiene un valor de .02 lo que 
supone que el optimismo, la autoeficacia, la socialización 
anticipatoria y el apoyo social explican un 2 % de la va-
rianza del desempeño excelente en la preparación.  
 
El modelo apenas mejora su eficacia de explicación al 
ir añadiendo bloques de variables, y pierde la significación 
que en primer momento se situaba a un nivel de sig.= .000, 
siendo por tanto la precaución adecuada tomar en consi-
deración únicamente el modelo de socialización anticipa-
toria, que sería por tanto capaz de explicar un 40 % de la 
varianza del desempeño excelente en la preparación y 
siendo este dato significativo, como se acaba de comentar 




Análisis de Regresión Lineal Jerárquica satisfacción con la 
preparación de la oposición 
 
Variables predictoras  Modelo 1 2 3 βa βa βa 
Socialización anticipatoria    
Historia .22 .22** .21** 
Lenguaje -.01 -.05** -.06** 
Política .07 .06** .08** 
Valores org. -.00 -.00** .02** 
Apoyo social  .32** .19** 
Optimismo   .21** 
Autoeficacia   .29** 
    
   
R2 .06 .16** .31** 
∆R2 .06 .09** .15** 
F 1.99 4.648** 7.63** 
∆F 1.99 14.39** 12.88** 
Nota. *p < .01, **p < .001     
 
La variable cuya contribución es estadísticamente sig-
nificativa a la predicción de la ecuación reducida al primer 






El objetivo principal del presente trabajo fue analizar 
las relaciones entre los recursos externos y los recursos 
personales de los participantes en procesos de oposición 
para la Policía Nacional y los resultados relativos a sus ac-
titudes y comportamientos en relación con el mismo pro-
ceso de preparación. Los hallazgos muestran que la socia-
lización relativa a la historia de la organización y las 
creencias de autoeficacia pronostican el compromiso con 
la preparación, el optimismo pronostica el estrés experi-
mentado, el apoyo social, y el optimismo juntamente con 
la autoeficacia pronostican la satisfacción y, por último, la 
socialización anticipatoria relativa al lenguaje de la orga-
nización pronosticaba el desempeño excelente de los par-
ticipantes en la oposición.  
 
Estos hallazgos están en línea con los trabajos prece-
dentes que destacan la importancia de analizar la satisfac-
ción, el rendimiento y el bienestar de los nuevos policías a 
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partir de los procedimientos que se emplean para su selec-
ción (Annell, Lindfors y Sverke, 2015). Los presentes re-
sultados parecen apoyar los estudios que emplean otras 
metodologías, como el metaanálisis, en los cuales no apa-
recen relaciones concluyentes acerca del mayor poder pre-
dictivo de los antecedentes personales vs. los antecedentes 
organizacionales en relación con la predicción del estrés 
de los oficiales de policía (Webster, 2014).  
 
El presente estudio explora una línea de trabajo que 
también abordan investigadores de otras latitudes, como 
las investigaciones con cadetes de la Policía de China, en 
los que se analizan los antecedentes personales y familia-
res a la hora de pronosticar la interpretación que los cade-
tes hacen de sus futuros roles como policías (Cuvelier y 
Jia, 2015). Esta línea de investigación es muy promete-
dora, porque la auténtica evaluación del significado de la 
socialización anticipatoria a través de las actitudes y con-
ductas de los aspirantes se puede hacer a partir de sus per-
cepciones durante el proceso de ingreso o de pre-ingreso, 
como es el caso del presente trabajo. En este mismo sen-
tido, es indudable que la influencia de los programas de 
formación de los estudiantes para policías o aspirantes a 
serlo tienen una influencia a largo plazo en sus conductas 
y en su posible desempeño, incluso a través de aquellas 
facetas más relacionadas con el desempeño físico de las 
tareas (Dimitrijević, Koropanovski, Dopsaj, Vuckovic y 
Jankovic, 2014). Es más, los programas de formación ya 
dentro de la propia Policía contemplan una formación in-
tegral en este sentido, incluyendo disciplinas físicas como 
son la educación física o la defensa personal, otras más 
teóricas abarcando conocimientos de Informática, Dere-
cho o Psicología, entre otras, y materias procedimentales 
de Intervención Policial o Asistencia en Urgencias. Sería, 
por tanto, interesante ver cómo los recursos personales y 
externos tienen una influencia diferencial o uniforme en 
estas modalidades diferentes de aprendizaje y, más intere-
sante para cualquier organización, cuáles son más senci-
llas de alentar y mejorar. En este sentido, algunos trabajos 
sugieren que otras intervenciones, por ejemplo, centradas 
en actividades artísticas, podrían ayudar a reducir el estrés 
y a prevenirlo (Martin et al., 2018). 
 
En resumen, el análisis de los resultados nos lleva a 
plantear un posible escenario de afrontamiento de la etapa 
preparatoria que supone hincapié e influencia de algunos 
de los factores estudiados, y menor grado de contribución 
de otros.  
 
Así las cosas, para los opositores a Policía Nacional, 
uno de los recursos externos que reciben a la hora de tener 
mejores resultados tanto en su autoevaluación de desem-
peño como en su grado de compromiso es cuánto de so-
cializados están respecto a la organización, es decir, 
cuánto y cómo son capaces de, anticipatoriamente, ir ad-
quiriendo conocimientos, lenguaje o valores de la propia 
Policía. Asimismo, sus capacidades internas para evaluar 
la propia eficacia y su actitud optimista influyen en 
algunos de sus resultados (compromiso y satisfacción en 
el caso de la autoeficacia y estrés y satisfacción en el caso 
del optimismo). El apoyo social, sin embargo, no toma un 
papel tan importante como algunos estudios destacan, 
contribuyendo a explicar los resultados, pero juntamente 
con el resto de los recursos externos. 
 
El presente estudio adolece, sin embargo, de importan-
tes limitaciones que reducen la posibilidad de extrapolar 
nuestros resultados a otros ámbitos o al resto de los parti-
cipantes en los procesos de oposición de Fuerzas y Cuer-
pos de Seguridad del Estado. En primer lugar, hemos de 
considerar el procedimiento de contacto con los partici-
pantes, los mecanismos de obtención de las respuestas y el 
carácter auto informado de las medidas incluidas en el es-
tudio, entre otras limitaciones de tipo metodológico. Asi-
mismo, la imposibilidad de continuar entrevistando a estos 
mismos participantes a lo largo de su proceso de prepara-
ción de las pruebas selectivas o durante su formación en la 
Academia, en caso de que obtuviesen el ingreso, limita la 
posibilidad de extraer conclusión alguna sobre procesos 
causales. Por último, hemos de señalar que el proceso ana-
lizado es extremadamente complejo y esta perspectiva 
adoptada aquí es simplemente una selección de variables, 
motivada teóricamente, pero a todas luces limitada y son 
muchas otras las variables explicativas que se podrían ha-
ber analizado, en el plano familiar, personal, grupal y so-
cial. 
 
Implicaciones de intervención futura 
 
En primer lugar, los hallazgos de este estudio son útiles 
de cara a promover intervenciones basadas en el incre-
mento de la autoeficacia específica orientada a las diversas 
 
 




facetas que implica preparar una oposición a la Policía, 
pero sobre todo a la posterior fase de formación e incorpo-
ración a esta organización, dado que la naturaleza del es-
tudio de una oposición implica mucho trabajo en solitario 
y, en caso de acudir a los servicios de una academia más o 
menos especializada, una enseñanza competitiva con los 
compañeros, con un nivel de feedback muy variable y di-
seños evaluativos poco cuidados, mas en la fase posterior 
de formación de los alumnos de policía sí es más factible 
una incorporación de medidas de naturaleza psicológica 
en la preparación.  
 
Así las cosas, habría que analizar cómo la autoeficacia 
influye en la conducta por varios caminos. De una parte, 
el conocimiento sobre la propia eficacia influye en la in-
formación que las personas seleccionan y en la integración 
que hacen de ella, o sea en los escenarios futuros o antici-
pados que construyen y ensayan, primero en su pensa-
miento y luego cómo los trasladan a la realidad. Las per-
sonas que se sienten autoeficaces visualizan escenarios de 
éxito y reflexionan sobre aquello que podría salir bien. Por 
lo tanto, las intervenciones se deberían diseñar para favo-
recer estas creencias específicas de eficacia frente a la ges-
tión del tiempo, de las decisiones y las actividades en el 
desempeño de las tareas más desafiantes, difíciles o peli-
grosas, y también en relación con la gestión de la salud. 
De la otra parte, la evidencia parece mostrar que las per-
sonas autoeficaces atribuyen sus fracasos a la falta de es-
fuerzo suficiente o a las condiciones adversas, mientras 
que las ineficaces lo hace a falta de habilidad, con el con-
siguiente decremento de su motivación. Es posible poten-
ciar este tipo de conocimiento en el aprendizaje de los nue-
vos policías como parte de la Deontología profesional y 
personal que se les inculca de manera formal y también 
informal, necesario también porque las consecuencias de 
los fallos que estos profesionales van a enfrentar en su tra-
bajo pueden tener consecuencias de gran gravedad, así 
como sus aciertos producen resultados social y personal-
mente muy relevantes, y para ello la visualización y pre-
paración para la gestión personal cobra capital importan-
cia. 
 
Además, las creencias de autoeficacia influyen sobre el 
estrés percibido y parecen reducir la ansiedad, mientras 
que las personas con baja autoeficacia magnifican la gra-
vedad de las amenazas y están siempre vigilando, con lo 
cual perjudican su desempeño cotidiano. En este mismo 
sentido, el incremento de la autoeficacia puede ayudar a 
quienes transitan las fases de preparación de la oposición 
y de incorporación a la organización policial a reducir la 
afectividad negativa y la ansiedad asociadas a la transi-
ción, a la vez que les permiten transformar las situaciones 
amenazantes en desafíos, que incrementan su motivación 
en vez de minarla. Como ya se ha mencionado, es de ca-
pital importancia para el futuro profesional de estas perso-
nas saber cómo asumir y gestionar las consecuencias de 
un trabajo bien o mal hecho, modulando su sensación de 
autoeficacia, sin olvidar la necesidad de atribuciones ob-
jetivas al respecto. 
 
Por último, los hallazgos de este trabajo se podrían 
aplicar a los procesos de formación e ingreso en otros co-
lectivos profesionales, como la Guardia Civil, las enfer-
meras, los médicos, y los profesores que también están ca-
racterizados por un alto grado de estrés y competencia 
(Molina-Praena, Ramirez-Baena, Gómez-Urquiza, Caña-
das y De la Fuente, 2018; Patel, Bachu, Adikey, Malik y 
Shah, 2018). 
 
Sin embargo, la línea de trabajo más prometedora y en 
la que la propia institución de la Policía Nacional eviden-
cia más interés, contando con publicaciones científicas 
como la reciente de Caballero y Sánchez (2018), en la que 
se toman como referencia algunos de los modelos explo-
rando la incidencia del estrés en la salud mental y propo-
niendo un modelo de vulnerabilidad. Esta línea de inves-
tigación se adapta más al trabajo real del policía que a la 
preparación de la oposición, no obstante, la futura investi-
gación se puede proponer abarcando y adaptándose mejor 
a la transformación completa del opositor al policía con-
tando con la fase intermedia de estudiante de la Escuela de 
la Policía Nacional y del policía en prácticas en destino. 
Este tipo de pasos intermedios podrían proporcionar una 
idea más precisa del papel de cada una de las variables que 
se han estudiado en el presente artículo, así como irse 
adaptando a cada fase del proceso algunas de las condicio-
nes que no han podido arrojar grandes diferencias en los 
resultados.  
 
El resultado principal más llamativo y preocupante 
tanto de este como de otros estudios (Caballero y Sánchez, 
2018), es el estrés, cuyas consecuencias a largo plazo son 
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objeto de acción en el entorno de los departamentos de Re-
cursos Humanos de miles de empresas alrededor del 
mundo. También en el caso de la Policía Nacional existe 
un departamento con nivel de Subdirección General dedi-
cado a los Recursos Humanos y la Formación, cuyo come-
tido implica la gestión de estas dos áreas (Planificación y 
Prospección de los Recursos Humanos y la Formación), 
además de la Asistencia Letrada a los funcionarios, la 
Coordinación Jurídica y Reclamaciones Administrativas, 
y la Prevención de Riesgos Laborales y Acción Social. 
Este sería el lugar en que se podría circunscribir una in-
vestigación más profunda, incluyendo datos estadísticos 
médicos además de aquéllos de satisfacción y autoeficacia 
con los que ya se ha contado en este estudio, pudiendo 
añadir potencia explicativa a los mismos. La futura inves-
tigación va más allá de la oposición, pero no debería ale-
jarse de esta fase, ya que es un paso por el que todos los 
policías han de pasar y cuya repercusión a nivel de apren-
dizaje, socialización y estrés no debería soslayarse aunque 
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SOCIALIZATION AND ITS RELATIONSHIP 
WITH NATIONAL POLICE APPLICANTS'  
ATTITUDES AND BEHAVIORS 
 
 ALEXANDRA MARCOS LORENZO1, GUMERSINDO TIRADO2, 





This research takes as a theoretical model the Demands 
and Resources of Bakker and Demerouti (2007, 2013, 
2017), the Theory of Conservation of Resources of 
Hobfoll (1998), and the model of socialized resources 
(TRS) of Gruman and Saks (2010). The demands include 
the physical, psychological, organizational or social 
aspects that require the effort of employees and are 
associated with physical or psychological costs (Bakker et 
al., 2001) in the performance of their work. Resources 
refer to those aspects of work that contribute to the 
achievement of goals, to the reduction of demands and 
their associated costs, or to personal growth and 
development. The link of demands and resources with 
personal and organizational results is established from two 
processes (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti and 
Bakker, 2011). On the one hand, demands initiate 
processes harmful to well-being, often associated with 
undesirable outcomes, such as exhaustion or health 
problems. On the contrary, resources are frequently 
associated with motivational processes that impact on 
desirable outcomes, such as job satisfaction and 
citizenship behaviors (Fernet, Austin, Trépanier, & 
Dussault, 2013).  
 
Abundant empirical research and meta-analytical 
reviews support the predictive power of demands and 
resources on the well-being and health of employees 
(Ahola et al., 2008; Bakker et al., 2009; Bakker et al., 
2014; Crawfrod et al., 2010; Halbesleben, 2010; Hofmann 
et al., 2011; Mauno, Kinnunen, & Ruokolainen, 2007). 
The theory of Conservation of resources (COR) of Hobfoll 
(1998), stresses that resources are cultural-defined. In 
other words, resources are what is valued personally and 
are sought to be used and accumulated in the face of the 
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changing situations and vital challenges that the person 
faces.  
 
Organizational socialization is a process by which the 
individual adapts to the context of the organization in 
which they will be inserted, appreciating, learning and 
assimilating a number of contents of a factual, social and 
informative nature (Chao et al., 1994). After this process, 
individuals have assumed a role within the organization 
and participate fully within it, since they have had to 
incorporate the values, skills and ultimately the corporate 
behavior expected of them to that effect (Gruman & Saks, 
2010). 
 
Hence, the main objective of this paper is to analyze 
the relationships between external resources and personal 
resources of participants in opposition processes for the 
National Police and their attitudes and behavior in relation 
to the aforementioned preparation process. Based on the 
literature reviewed so far, social anticipation socialization 
and social support will be considered as social or external 
resources for the individual. Personal resources will 
consist of optimism and self-efficacy. The results will 
explore commitment, stress, satisfaction and excellent 
performance in the preparation of the opposition. From the 
analysis of the literature, the following hypotheses are 
proposed. 
 
Hypothesis 1: external resources – anticipatory 
socialization and social support - and personal resources - 
optimism and self-efficacy - predict the commitment of 
the opposition to the preparation of the opposition. 
 
Hypothesis 2: external resources-anticipatory 
socialization and social support-and personal resources -
optimism and self-efficacy- predict the stress of opponents 
in the preparation of the opposition. 
 
Hypothesis 3: external resources-anticipatory 
socialization and social support-and personal resources -
optimism and self-efficacy- predict the satisfaction of 
opponents with the preparation of the opposition. 
 
Hypothesis 4: external resources-anticipatory 
socialization and social support-and personal resources -
optimism and self-efficacy- predict the excellent 
performance of opponents in the preparation of the 
opposition. 
 
The study included a sample of 130 NPC opponents 
from all over Spain, whose average age was 29.3 years 
(SD = 6.9) and of which 76.2 % were men. 43 % besides 
studying work in a position not related to the oppositions, 
dedicating an average of 7.32 hours (DT = 3.9) a week to 
the preparation of physical tests and an average of 23.64 
hours (DT = 16.9) to the week to the preparation of the 
opposition's academic tests. 63.8 % had university studies, 
and only 29.2 % had family in the CNP.  
 
The measures of central tendency, dispersion and 
Pearson correlations were calculated between the study 
variables. The scores of the commitment variables with 
the preparation (M = 5.74, DT = 1.34) and optimism 
(M = 1.64, DT = 0.82) are relevant, since the first shows 
the highest mean and the second standard deviation 
higher, and the other variable, the lowest average and the 
one average deviation to low. 
 
The findings show that socialization relative to the 
history of the organization and beliefs of self-efficacy 
predict the commitment to preparation, while socialization 
relative to the language of the organization predicted the 
excellent performance of the opposition participants. In 
addition, optimism predicts stress, and social support, 
optimism, and self-efficacy predict satisfaction.  
 
The main objective of this paper was to analyze the 
relationships between external resources and personal 
resources of participants in opposition processes for the 
National Police and the results related to their attitudes and 
behavior in relation to the same preparation process. The 
findings show that socialization relative to organizational 
history and self-efficacy beliefs predict commitment to 
preparation, optimism predicts experienced stress, social 
support, and optimism along with self-efficacy predict 
satisfaction and, finally, the anticipatory socialization 
relative to the language of the organization predicted the 
excellent performance of the opposition participants. 
 
This study explores a line of work also addressed by 
researchers from other latitudes, such as the investigations 
with cadets of the Chinese Police, in which the personal 
 
 




and family antecedents are analyzed when forecasting the 
interpretation that the cadets make of their future roles as 
police officers (Cuvelier y Jia, 2015). This line of research 
is very promising because the authentic evaluation of the 
meaning of anticipatory socialization through the attitudes 
and behaviors of the aspirants can be made from their 
perceptions during the admission or pre-admission 
process, such as the case of the present work. In this same 
sense, there is no doubt that the influence of the student 
training programs for police or aspiring policemen has a 
long-term influence on their behavior and their possible 
performance, even though those aspects most related to 
performance — physical task (Dimitrijević et al., 2014). 
 
The present study suffers, however, from important 
limitations that reduce the possibility of extrapolating our 
results to other areas or to the rest of the participants in the 
opposition processes of State Security Forces and Bodies. 
In the first place, we must consider the procedure of 
contact with the participants, the mechanisms for 
obtaining the answers and the self-reported nature of the 
measures included in the study, among other 
methodological limitations. Likewise, the impossibility of 
continuing to interview these same participants 
throughout their preparation process of the selective tests 
or during their training in the Academy, in case they 
obtained the income, limits the possibility of extracting 
any conclusion about causal processes. Finally, we must 
point out that the analyzed process is extremely complex 
and this perspective adopted here is simply a selection of 
variables, theoretically motivated, but clearly limited, and 
there are many other explanatory variables that could have 
been analyzed, on a familiar, personal, group and social 
level. 
 
Implications of future intervention 
 
In the first place, the findings of this study are useful 
in order to promote interventions based on the increase of 
specific self-efficacy oriented to the various facets 
involved in preparing an opposition to the Police. Self-
efficacy influences behavior in several ways. On the one 
hand, information about one's own effectiveness 
influences the information that people attend and the 
integration they make of it, that is, in the future or 
anticipatory scenarios that they construct and rehearse, 
first in their thinking and then transfer them to reality. 
People who feel self-reliant visualize success scenarios 
and reflect on what could work. Therefore, interventions 
should be designed to favor these specific beliefs of 
effectiveness against the management of time, decisions 
and activities in the performance of the most challenging, 
difficult or dangerous tasks, and in relation to the 
management of health. On the other hand, the evidence 
seems to show that self-reliant people attribute their 
failures to lack of enough effort or to adverse conditions, 
while ineffective ones do so due to lack of ability, with the 
consequent decrease in motivation. Finally, self-efficacy 
beliefs influence perceived stress and seem to reduce 
anxiety, while people with low self-efficacy magnify the 
severity of the threats and are always watching, thereby 
damaging their daily performance. In this same sense, the 
increase of self-efficacy can help those who pass through 
the preparation phases of the opposition and of 
incorporation into the police organization to reduce the 
negative affectivity and anxiety associated with the 
transition, while at the same time allowing them to 
transform the threatening situations in challenges that 
increase their motivation instead of undermining it. 
Finally, the findings of this work could be applied to the 
training and admission processes in other professional 
groups, such as nurses, doctors, the Civil Guard and 
teachers who are also characterized by stress (Molina-
Praena et al., 2018; Patel et al., 2018). 
 
 
 
 
